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ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานท่ียงัคงอยู่ กรณีศึกษาบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง 
เอเซีย ลิมิเตด็ เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากงานวิจยัไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสม
กบัสถานการณ์ขององค์การ โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานระดบัหัวหน้างาน จ านวน 7 คน แลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
กลุ่มตวัอยา่งมาท าการวเิคราะห์เชิงแก่นสาระ (Thematic Analysis) 
 จากการวจิยัพบวา่ ผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานท่ียงัคงอยูข่องบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด มาจาก 2 แก่นสาระส าคญั
คือ ส่ิงท่ีพนกังานมอบให้แก่องคก์าร ไดแ้ก่ การขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ความขดัแยง้
และความคลุมเครือของขอบเขตในบทบาทหนา้ท่ี ขั้นตอนและความซบัซ้อนในการท างาน ซ่ึงส่ิงท่ี
พนกังานตอ้งการจากองคก์าร ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม และ
สวสัดิการต่างๆ ซ่ึงสาเหตุดงักล่าว ส่งผลต่อการลดประสิทธิภาพในการท างาน ขาดความภาคภูมิใจ
ในการท างาน รวมไปถึงการขาดการมีส่วนร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน และการลดความผูกพนัท่ีมีต่อ
องคก์ารในท่ีสุด 
 จากผลการวิจยัสามารถให้ขอ้เสนอแนะเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร 
คือ การจดัสรรก าลงัคนให้เพียงพอต่อปริมาณการท างาน การมอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจนและลดข้ึนตอนการท างานท่ีซับซ้อน วางแผนเส้นทางอาชีพอย่างชัดเจน วางแผนด้าน
ผลตอบแทนใหเ้หมาะสม และการใหค้วามส าคญัดา้นสวสัดิการต่างๆ 
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 This research aims at finding the causes and impacts of burnout on 
organizational commitment of remaining employees: A case study of SapuraKencana Drilling 
Asia Limited. The research finding would be applied the appropriate management approach that 
developed out of the results from this research to help the Human Resources Management 
department of the organization to encounter the situation. A qualitative research was conducted, 
an in-depth interview was utilized to collect data from 7 participants. The data was analyzed by 
Thematic analysis method and the two themes were found.  
 The 2 themes were developed from the analysis and represented the research 
questions which were; what the employees offer to organization (Lack of enthusiasm in work, 
conflict and unclear in role and responsibility and complexity of working process) and what the 
employees expect to get from organization (career path, compensation and welfares). Both of 
which can caused the decrease in working performance, lack of pride in work, and also lack of 
participation with colleagues and reduce employees’ engagement with an organization. 
 The suggestion from research results for solving an organization’s issues are; 
Allocating appropriate manpower to workload, clearly delegating responsibility and reducing job 
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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  
 จากวกิฤตราคาน ้ามนัท่ีตกต ่านั้นส่งผลกระทบต่อบริษทัน ้ามนัทัว่โลกและส่งผลต่อ
ราคาน ้ ามนัในประเทศไทย (ไทยรัฐ, 2557) การส ารวจและขุดเจาะมีการชะลอตวัตั้งแต่ช่วงกลางปี 
2558 เป็นตน้มา กลุ่มบริษทัน ้ ามนัท่ีมีลกัษณะของห่วงโซ่อุปทานท่ีสอดคลอ้งกนั โดยมีตั้งแต่ผูท่ี้
ได้รับสิทธิสัมปทานพื้นท่ีในทะเล ผูท่ี้ได้รับสิทธิขุดเจาะ ผูรั้บเหมาในงานต่างๆ รวมไปถึงกลุ่ม    
ซพัพลายเออร์ท่ีจดัหาอุปกรณ์ในการท างานต่างไดรั้บผลกระทบไปในวงกวา้ง (Jonathan M., 2015) 
โดยในประเทศไทยท่ีมีแหล่งน ้ ามนัและก๊าซธรรมชาติอยู่ท่ีจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัใกลเ้คียง จึง
เป็นศูนยก์ลางดา้นการขดุเจาะน ้ามนัและก๊าซธรรมชาติในอ่าวไทย และมีสถานท่ีตั้งหลกัๆ ของกลุ่ม
บริษทัน ้ ามนัชั้นน าของโลก เช่น PTTEP, Chevron, Halliburton, Schlumberger และอ่ืนๆ (Dan M. 
& Chelsey D., 2015); (DW.com, 2015) โดยทุกบริษทัต่างมีความต่ืนตวัและเตรียมพร้อมท่ีจะรับมือ
กบัผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน โดยมีการบริหารจดัการดา้นความเส่ียง และมีการปรับโครงสร้างโดยการ
ลดขนาดขององค์การ โดยมีหลากหลายวิธี เช่นการปรับลดอตัราก าลงัคนเป็นวิธีหน่ึงท่ีช่วยลด




การท างาน ซ่ึงสาเหตุอาจเกิดข้ึนมาจากภาระหนา้ท่ีงานท่ีเพิ่มข้ึน ความไม่ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี 






กระทบในแง่ลบท่ีตามมาของพนักงานบริษัทน ้ ามันท่ีย ังคงอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน  เช่น การไม่อยากท างาน การไม่มีความคิดริเร่ิม ทอ้แท ้หมดก าลงัใจใน
การท างาน เป็นตน้ อตัราการลาออกท่ีเพิ่มมากข้ึน  และปัญหาด้านสุขภาพพฤติกรรมการใช้ชีวิต 
โดยความเบ่ือหน่ายท่ีเกิดข้ึนจากการท างานนั้น เกิดข้ึนได้จากหลายเหตุผล เช่น ความขัดแยง้
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน สถานท่ีท างาน ความกดดนัจากภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ความกดดนัดา้น
เวลาซ่ึงท่ีกล่าวมาจะส่งผลกระทบต่อองคก์ารโดยตรง ทั้งดา้นประสิทธิภาพในการท างาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (อนามยั ธีรวโิรจน์, 2542) 
 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานไม่ใช่เป็นหนทางเดียวท่ีจะ
ช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์าร แต่เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลให้พนกังานนั้น 
รู้สึกมีความผูกพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและมุ่งมัน่ท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความ
รับผดิชอบต่อภาระหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย กระตือรือร้น มีแรงจูงใจในการท างานและมีความ
ตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานไปพร้อมกบัการเติบโตขององคก์าร (Baron อา้ง
ถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554) แต่ในทางกลบักนัมีหลายปัจจยัท่ีลดระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานท่ียงัคงอยู ่โดยปัจจยัดา้นความเบ่ือหน่ายถือเป็นปัจจยัแรกท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร เช่น ความเบ่ือหน่ายจากภาระหนา้ท่ีงานท่ีเพิ่มข้ึน ความไม่ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีหรือการ
ขาดความเช่ือมัน่ต่อตวัองคก์ารลว้นมีผลท่ีก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายของบุคคลนั้นๆ Baron (อา้งถึง




ตั้ งแต่ปี 2558 เป็นต้นมา อ้างอิงจากจากคณะกรรมการพฒันาการเศษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(สภาพฒัน์, 2559) ไดก้ล่าวว่า อตัราการวา่งงานนั้นเพิ่มสูงข้ึน 0.97% ในไตรมาสท่ี 1 ปี 2559 ซ่ึง
เพิ่มข้ึนจาก 0.94% ในไตรมาสท่ี 1 ของปี 2558 เน่ืองด้วยสาเหตุหลากหลายประการ เช่น 1.ภาค
การเกษตรมีการเลิกจ้างงานอนัเน่ืองมากจากภยัธรรมชาติ เช่น ภยัแล้ง หรือช่วงมรสุม ซ่ึงเป็น
อุปสรรคในการท าการเกษตร 2.ภาคการท่องเท่ียวท่ีข้ึนอยูก่บัฤดูกาล เทศกาล รวมไปถึงสถานการณ์
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ความไม่สงบภายในประเทศ 3.ภาคการส่งออก ซ่ึงมีผลมาจากการชะลอตวัของเศษฐกิจ ปัญหาจาก
การกีดกนัทางการคา้ และปัญหาดา้นแรงงาน 
ในส่วนของกองวิจยัตลาดแรงงาน (2559) ได้เปิดเผยว่า จากข้อมูลทางสถิติ
ประจ าเดือนพฤษภาคม 2559 พบว่ามีผูท่ี้ท  างานอยู่ทั้ งหมด 37.23 ล้านคน และเป็นผูว้่างงานอยู่
ทั้งหมด 3.96 แสนคน ซ่ึงหากน าไปเปรียบเทียบกบัคณะกรรมการพฒันาการเศษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ (สภาพฒัน์, 2559) พบวา่มีอตัราส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั 
กองวิจยัตลาดแรงงาน (2559) ระบุถึงสาเหตุ 5 ปัจจยัท่ีท าให้อตัราการลาออกจาก
งานเพิ่มข้ึน 
 1) ลูกจา้งตอ้งการเปล่ียนงานใหม่ คิดเป็นร้อยละ 85.18 
 2) การหมดสัญญาจา้ง คิดเป็นร้อยละ 5.43 
 3) ตอ้งการออกไปประกอบอาชีพอิสระ เช่น ท าไร่ ท านา คิดเป็นร้อยละ 5.04 
 4) ตอ้งการออกไปพกัผอ่น คิดเป็นร้อยละ 4.28 
 5) เกษียณอายรุาชการและไม่ทราบสาเหตุ คิดเป็นร้อยละ 0.07  
จากสาเหตุการลาออกจากงานขา้งตน้ ยงัเป็นสาเหตุท่ีค่อนขา้งกวา้งและไม่สามารถ
น ามาเป็นขอ้สรุปถึงปัญหา สาเหตุท่ีมา ท่ีแทจ้ริงไดเ้น่ืองดว้ยสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมขององคก์าร
ท่ีแตกต่างกนัยอ่มส่งผลต่อสาเหตุและท่ีมาของปัญหา แต่อยา่งไรก็ตามในวงการแพทยไ์ดมี้การวิจยั
ในเร่ืองน้ีเพื่อหาข้อมูลเชิงลึกและข้อสรุปถึงปัจจยัในการลาออกของขา้ราชการแพทยไ์ทย โดย
นายแพทยส์ยาม พิเชฐสินธ์ุ ซ่ึงสอดคล้องกบั คุณอิงครัต แพททริคค์ สีเขียวสุขวงกฎ (2016) ได้
กล่าวถึงปัจจยัท่ีท าใหแ้พทยล์าออกจากราชการวา่ มีอยู ่4 ปัจจยัหลกัๆ คือ 
 1) สาเหตุจากรายไดไ้ม่เพียงพอ จึงมีการลาออกจากราชการเพื่อมาเปิดคลินิก หรือ
โรงพยาบาลเอกชน 
 2) สาเหตุจากความรับผดิชอบท่ีหนกัเกินไป โดยเฉพาะนอกเวลาราชการ 
 3) สาเหตุเน่ืองจากสภาพครอบครัวและสังคม เช่น การท างานในพื้นท่ีห่างไกลจาก
ครอบครัว  





เช่นเดียวกับสัดส่วนการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร์ คณะ        
แพทศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น มีอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึนในช่วงของปี 2552 และ ปี 2553 โดย
พยาบาลมีอายรุาชการอยูท่ี่ 1-5 ปี ซ่ึงเหตุผลในการลาออกมีความใกลเ้คียงกบัแพทยท่ี์รับราชการคือ 
ปัจจยัทางดา้นครอบครัว ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (ปริศนาใจบุญ, ประสิทธ์ิเชียงนางาม, และ   
ปิยธิดา คูหิรัญญรัตน์, 2554) เฉลิมพล พลมุข (2560) ไดเ้ขียนบทความเร่ือง “อนาคตพยาบาลไทย” 
ว่าปัญหาการลาออกของพยาบาลไทยนั้น คือเร่ืองของภาระหน้าท่ีงานท่ีต้องรับผิดชอบสูง และ









1.2 ประวตัิบริษัทซำปุระเคนคำน่ำ ดริลลิง่ เอเซีย ลมิิเต็ด 
 
บริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิเต็ด เป็นผูน้ าระดบัโลกท่ีให้บริการทุก
ดา้นเก่ียวกบัน ้ ามนัและก๊าซธรรมชาติ โดยมีการให้บริการท่ีครอบคลุมตั้งแต่การส ารวจและผลิต 
การฟ้ืนฟูและการร้ือถอนส่ิงก่อสร้างในทะเล ติดตั้งท่อส่ง รวมไปถึงการขุดเจาะน ้ ามนัและก๊าซ
ธรรมชาติ โดยมีพนกังาน 13,000 คน ท างานอยู่ใน 20 ประเทศทัว่โลก และมีส านกังานใหญ่อยู่ท่ี
กรุงกวัลาลมัเปอร์ ประเทศมาเลเซีย โดยในประเทศไทยบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิ
เต็ด ถือว่ามีจ  านวนแท่นขุดท่ีปฏิบติังานมากท่ีสุดอยู่ในอ่าวไทย และท างานให้กบับริษทัเซฟรอน 
ส ารวจและผลิต และปตท  ส ารวจและผลิตปิโตรเลียมและมีแนวทางการด าเนินงานตามแบบแผนท่ี
วางไว ้ซ่ึงวิสัยทศัน์ของบริษทั คือ การเป็นผูน้ าดา้นเทคโนโลยีและเป็นบริษทัท่ีมีความน่าเช่ือถือ
ของบริษทัน ้ ามนัและก๊าซธรรมชาติท่ีน่าเช่ือถือท่ีสุดของโลกในสายตาของลูกคา้และผูถื้อหุ้น และ
พนัธกิจของบริษทั คือ เราจะท าตามหลกัความซ่ือสัตย ์ไวใ้จ และเคารพทุกคน เราจะบรรลุเป้าหมาย
ตามหลกัธุรกิจดว้ยความปลอดภยั วอ่งไว และความเป็นมืออาชีพในการมุ่งมัน่พฒันาอยา่งต่อเน่ือง
เพื่อตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัจากผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดของเรา (Sapura 
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เคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด มีต าแหน่งหน้าท่ีคือ Base Superintendent (Thailand/Myanmar) 
รับผิดชอบดูแล ควบคุม อุปกรณ์ดา้นการขุดเจาะ อุปกรณ์ด้านการเดินเรือและควบคุมการขนส่ง
ภายในและภายนอกประเทศ และท างานร่วมกบับริษทัเป็นระยะเวลา 5 ปี จากประสบการณ์การ




เคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย  ลิมิเต็ด ซ่ึงกรณีศึกษาน้ียงัไม่เคยมีการวิจยัมาก่อน โดยการวิจยัคร้ังน้ี
องค์การสามารถน าไปใช้ประโยชน์ไดใ้นการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์การใน

















บริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเตด็ 
 1.3.2 เพื่อศึกษาผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานท่ียงัคงอยูข่องบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเตด็ 
 







 1.5.1 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด 
สามารถน าผลการวจิยัช้ินน้ีมาใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อลดความเบ่ือหน่าย
ของพนกังานท่ียงัคงอยูใ่นองคก์าร 
 1.5.2 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด 
สามารถน าผลการวจิยัช้ินน้ีไปเป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 1.5.3 ผูบ้ริหารสามารถทราบและเขา้ใจถึงทศันคติของพนกังานในบริษทัระดบั






แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
   
 การวิจยัเร่ืองผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานท่ียงัคงอยู ่กรณีศึกษาบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด 







 2.1.1 ความหมายของความเบ่ือหน่าย 
 ความเบ่ือหน่ายมกัจะเกิดข้ึนบ่อยในบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง และเป็น
ผลท่ีท าให้เกิดความอ่อนล้าในภายหลงั โดยความเบ่ือหน่ายเป็นปัญหาท่ีมกัเกิดข้ึนกับบุคคลท่ี
ท างานอาชีพท่ีตอ้งพบปะผูค้นจ านวนมาก แต่ในปัจจุบนัพบวา่ความเบ่ือหน่ายสามารถเกิดข้ึนไดใ้น
บุคคลท่ีท างานทุกสายอาชีพ(Muldary, 1983 และSchbracq, 1996 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เลนุกูล และ 
พนสพงศ์ อาวรเจริญ, 2551) โดยจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับความเบ่ือหน่ายของ
นกัวชิาการหลายๆ ท่านไดใ้หค้วามหมายท่ีแตกต่างกนัไป ดงัน้ี  
 Maslach และ Jackson (อา้งถึงในArnold B., Evengelia D. and Anna I., 2014) ได้
ให้ความหมายของความเบ่ือหน่ายว่า ความอ่อนล้าทางด้านจิตใจ มีปัญหาทางดา้นจิตใจ อารมณ์ 
ความรู้สึกไม่เห็นคุณค่าของความเป็นคนและรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างานและ ความพึง
พอใจในงานท่ีท าลดลงมีการลดปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ  
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 Maslach., et. al. (2001) ไดก้ล่าวต่อวา่ ความเบ่ือหน่ายเป็นอาการท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
ชา้ๆ และรุนแรงข้ึนจนท าให้บุคคลท่ีประสบนั้นเร่ิมไม่มีก าลงัใจและทอ้แทใ้นการท างานหรือการ
กระท าอะไรก็ตามรู้สึกถึงดา้นลบในงานท่ีท าจนท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง 
  Aguilera Donna C. และMessick Janice M. (อา้งถึงใน ดาริณฑ์บวัทอง, 2554) 
กล่าวว่า ความเบ่ือหน่ายเป็นการพฒันาของการสูญเสียความคิด พลงังาน และเป้าหมายในการ
ท างานจนเป็นผลเน่ืองจากสภาวะแวดลอ้มในการท างาน เช่น ระยะเวลาในการท างาน บทบาทงานท่ี
ไม่ชัดเจน ผลตอบแทน จนท าให้บุคคลนั้นขาดความปรารถนาในการประสบความส าเร็จกับ
องคก์าร 
 ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ ความเบ่ือหน่ายในการท างาน หมายถึง อาการท่ีเกิดความ
อ่อนลา้ทางอารมณ์ จิตใจ และร่างกาย ท่ีไม่สามารถขจดัออกไปได ้จนท าให้เกิดความทอ้แท ้ขาด
แรงจูงใจ ขาดความกระตือรือร้นในการท างานและไม่ตอ้งการมีส่วนร่วมกบัเป้าหมายขององคก์ารท่ี
วางไว ้ ความเบ่ือหน่ายท่ีถูกสะสมข้ึนเร่ือยๆ จะส่งผลให้บุคคลนั้นๆ มีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีแนวคิดและมุมมองในดา้นลบและก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติท่ีไม่ดี 
 
 2.1.2 ทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัความเบ่ือหน่าย 
 ในส่วนแนวคิดของ Hans Selye (อา้งถึงใน Sandor S., 2012) ผูท่ี้ริเร่ิมท าการศึกษา
วจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียดเป็นท่ียอมรับและเป็นทฤษฎีต่อมาพบวา่อาการเครียดเป็นปัจจยัหลกัท่ี
ส่งผลให้เกิดความเบ่ือหน่าย และกระตุ้นให้เกิดการตอบสนองหรือการปรับตัวต่อเหตุก่อ
ความเครียด ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี  
 ระยะท่ี 1 ขั้นต่ืนตระหนก (Alarm reaction) จะท าให้ร่างกายมีการหลัง่ฮอร์โมนใน
ร่างกายผิดปกติ มีลกัษณะเหมือนการสู้หรือหนีจากเหตุการณ์เครียดและมีปฏิกิริยาโตต้อบอย่าง






 ระยะท่ี 2 ขั้นต่อสู้ (Resistance stage) ถา้อาการเครียดยงัมีต่อไปเร่ือยๆ ร่างกายจะ
เร่ิมมีการต่อตา้นและสู้กบัมนั โดยอาการระยะท่ี 1 ขั้นต่ืนตระหนกจะค่อยๆ หายไป และร่างกายจะ
เร่ิมปรับตวัเองเพื่อต่อสู้กบัเหตุการณ์ต่อไปในระยะยาว โดยถา้ความเครียดอยูน่านเท่าไหร่ ร่างกายก็
จะตอ้งใชพ้ลงังานเพิ่มและนานมากยิ่งข้ึน และเม่ือใช้พลงังานไปจนหมด ความสามารถในการใช้
ต่อตา้นความเครียดก็หมดลง เป็นการเขา้สู่ระยะท่ี 3 ของการปรับตวั 
 ระยะท่ี 3 การยอมแพห้รือเส่ือมสลาย (Exhaustion) โดยทัว่ไปบุคคลท่ีเผชิญอยูก่บั
ระยะน้ี ร่างกายจะเร่ิมมีความทรุดโทรม เน่ืองจากความอ่อนลา้จากระบบต่างๆ ในร่างกาย ยิ่งเวลา
ผ่านไปนานจะเกิดเป็นภาวะเหน่ือยหน่ายหมดพลังหรือเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า ภาวะเครียดสุดขีด 
(Burnout) ซ่ึงเป็นอาการสะสมอาการเครียดทางกาย ทางอารมณ์ และพฤติกรรมเกิดข้ึนพร้อมๆ กนั 
จนเกิดขีดจ ากดัของบุคคลนั้นจะรับไดM้iller (2009) โดยเน่ืองจากมีเหตุตอ้งเผชิญอยา่งต่อเน่ืองเป็น
ระยะเวลานาน และรุนแรงข้ึนเร่ือยๆ ส่งผลใหมี้การเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรม และผิดปกติไปจาก
สภาพปกติ เช่น คนท่ีเคยท างานดีมีประสิทธิภาพ เร่ิมมีคุณภาพงานท่ีลดต ่าลง หลบเล่ียงการพบปะ
ผูค้น นอนหลบันานข้ึน ซึมเศร้า (วนิยั เพชรช่วย, 2546 อา้งถึงใน กิตติปัทม ์แสงงาน, 2555) 






 2.1.3 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิความเบ่ือหน่าย 
 ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน สามารถแบ่งสาเหตุออกไดเ้ป็น 4 
ปัจจยั ดงัน้ี (วรัตม ์หล่อยนต,์ 2555 และ Dragan R., 2006) 




 2) วธีิการเสริมแรง (Reinforcement) ไดแ้ก่ ขาดการใหร้างวลัเม่ือบุคคลท างานไดดี้ 
และการท าโทษ เช่นการภาคทณัฑ ์ลดค่าจา้ง เม่ือบุคคลท างานไม่ไดต้ามเป้าหมาย 
 3) ลกัษณะของงาน เช่น การท างานท่ีจ าเจ ไม่ไดใ้ชค้วามสามารถ ทกัษะ ความรู้ท่ีมี
อยู ่และไม่มีอิสระในการท างาน 
 4) การขาดการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน 
 
 2.1.4 ผลกระทบทีเ่กดิจากความเบ่ือหน่าย 
 จากการศึกษาผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากความเบ่ือหน่าย สรุปไดเ้ป็น 3 ประเด็น คือ 
 1) ดา้นประสิทธิภาพในการท างาน 
 จากการงานวิจยัของ Maslach (อา้งถึงใน ดารินฑ์ บวัทอง, 2554) ไดก้ล่าว่า เม่ือ
พนกังานเกิดความเบ่ือหน่ายก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน หมดก าลงัใจในการท างาน 




(สมใจ ลกัษณะ, 2542) รวมไปถึงการขาดแรงจูงใจท่ีจะท างานและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บค าชม
จากผูบ้งัคบับญัชา ไม่ต้องการท่ีจะมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเน่ืองจากไม่ต้องการท่ีจะ
รับผิดชอบหน้าท่ีงานท่ีซับซ้อนและปริมาณงานท่ีมากข้ึน (กิตติ อา้งถึงใน เพ็ญศรี เลนุกุล และ  
พนสัพงศ ์อาวรณ์เจริญ, 2551) 
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ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานบุคคลกรท่ียงัคงอยู ่(เจณิกา วงัสถาพร, 2555) 
 3) ดา้นสุขภาพ 
 พนกังานท่ีเกิดความเบ่ือหน่ายและตอ้งเผชิญกบัสภาวะเช่นน้ีไปนานๆ  บุคคลนั้น
จะเร่ิมไม่สนใจสุขภาพร่างกาย มีความตอ้งการท่ีจะผอ่นคลายจากความเบ่ือหน่าย เช่น การเร่ิมด่ืม
สุรา สูบบุหร่ี หรือยาเสพติดและยาท่ีใช้ระงบัประสาท เน่ืองจากอาการนอนไม่หลบั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัจากแนวคิดของ Han Selye (อา้งถึงใน Sandor S., 2012) วา่ร่างกายของบุคคลนั้นจะต่อตา้นความ
เบ่ือหน่ายจนสภาวะร่างกายเร่ิมอ่อนแอและไม่สามารถทนได้อีกต่อไป ซ่ึงส่งผลให้เกิดความ
เจบ็ป่วยข้ึนกบับุคคลนั้นๆ สุขภาพร่างกายเส่ือมโทรม กล่าวไดว้า่ ปัญหาสุขภาพเป็นปัจจยัเร่ิมตน้ท่ี
จะก่อให้เกิดปัญหาอ่ืนๆ ตามมาท่ีหลัง เช่น ปัญหาชีวิตครอบครัว เน่ืองจากการใช้ชีวิตและ
พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปอนัเน่ืองจากความเจ็บป่วย เช่น ระบบยอ่ยอาหาร โรคหวัใจ โรคอว้น 
และมากไปกว่านั้นในด้านของสภาพทางจิตใจ เช่นโรคซึมเศร้าท่ีมกัชอบแยกตัวมาอยู่เงียบๆ        
คนเดียว มีความวติกกงัวลและมีความเช่ือมัน่ในตนเองลดลง การใชค้วามรุนแรงอนัเน่ืองจากการผล






 จาก 3 ประเด็นขา้งตน้ลว้นแลว้เป็นผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากตวัพนกังานท่ีเกิดความ







 2.2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผูกพนัต่อองค์การ ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดท้  าการศึกษาและมีแนวคิด
และทฤษฎีท่ีแตกต่างกนัออกไป โดย Steers (อา้งถึงในปริชาต ปัวเป็ง, 2554) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความผูกพนัต่อองค์การว่า คือความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเต็มใจ 
เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อองคก์าร และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป 
 Allen และMeyer (อา้งถึงในปริชาต ปัวเป็ง, 2554) กล่าวว่าพนกังานท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองคก์ารจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองค์การไม่ว่าจะเป็นอยา่งไร มาท างานสม ่าเสมอ 
ทุ่มเทกบัการท างาน และมีเป้าหมายร่วมกบับริษทั 
 March and Manari (อา้งถึงใน ปริชาต ปัวเป็ง, 2554) ไดใ้หค้วามหมายความผูกพนั
ต่อองคก์ารวา่ เป็นความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามและทุ่มเทอยา่งมากเพื่อประโยชน์
ขององค์การ และมีความรู้สึกอยากจะอยู่กบัองค์การตลอดไป และยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมของ
องคก์าร 







 จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่าความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์การ เช่น ความจงรักภกัดี การยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์การ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองค์การและยินดีท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ และรวมไปถึงการแสดงออกทาง
พฤติกรรม เช่น การมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ มีความทุ่มเท ปกป้องคุม้ครองทรัพยสิ์นขององค์การ 
และมีส่วนร่วมกบัทุกๆ กิจกรรมขององคก์าร 
 
 2.2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ทฤษฎีการสนบัสนุนโดย Eesenberger, et al. (อา้งถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554) มี
ความเช่ือวา่องคก์ารจะสามารถรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความส าคญัไวไ้ดน้ั้นตอ้งสร้างความรู้สึก
และความเช่ือต่างๆในดา้นดีเพื่อให้พนกังานรู้สึกดีแก่องคก์าร โดยการสนบัสนุนในดา้นต่างๆ เช่น 
การเล่ือนต าแหน่ง รางวลัท่ีเป็นตวัเงิน และพฒันายกระดบัความสามารถของพนกังานในองค์การ 
ซ่ึงเป็นการกระตุน้การรับรู้ต่อพนักงานให้เห็นถึงความส าคญัท่ีองค์การนั้นมองเห็นและส่ือสาร
ความหวงัดีจากตวัองคก์ารเอง 
 ทฤษฎีการลงทุนโดย Becker (อา้งถึงใน พิมพช์นก เพ็งนาเรนทร์, 2547) เป็น
ทฤษฎีการลงทุนโดยการท าให้พนักงานตระหนักถึงความผูกพนัต่อองค์การ และท าให้เขารู้สึก
สูญเสียหากตอ้งออกจากองคก์าร เช่น ตวัแปรดา้นอายงุาน หรือบุคลากรท่ีท างานเป็นระยะเวลานาน
ก็จะมีการสะสมทรัพยากรท่ีจะได้รับจากระบบการจ้างงานมากข้ึนซ่ึงอยู่ในรูปของเงินเดือน 
สวสัดิการ ดงันั้นบุคลลากรจะมีการตดัสินใจท่ียากหากตอ้งลาออกจากองคก์าร 
 ทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของ David C. (อา้งถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554) 
ประกอบดว้ย 3 อยา่ง คือ  
 1) การตอ้งการดา้นความส าเร็จ ซ่ึงมีลกัษณะการใหโ้จทยแ์ละความทา้ทายแก่
พนกังาน ส าหรับกลุ่มพนกังานบางกลุ่ม  
 2) ความตอ้งการดา้นอ านาจ คือ การตั้งเป้าหมายให้พนกังานมีการแข่งขนั
เพื่อกา้วสู้การเป็นหวัหนา้งาน ต าแหน่งท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3) ความตอ้งการความผกูพนั เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ภายในองคก์าร 
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 ทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow (อา้งถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554) ซ่ึง
อธิบายถึงความตอ้งการและความพึงพอใจของมนุษยท์ั้ง 5 ขั้น ดงัน้ี 
 1) ความต้องการทางกายภาพ ซ่ึงเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานในการ
ด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้ าด่ืม ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค ซ่ึงหากมีส่ิงเหล่าน้ีครบก็จะ
น าไปสู้ความตอ้งการในล าดบัต่อไป  
 2) ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั เช่น ความปลอดภยัในดา้นร่างกาย คือ 
การท่ีท างานอยา่งมีความปลอดภยั มีอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมในการท างาน ความปลอดภยัทางดา้นจิตใจ 
เช่น การมีประกนัสุขภาพ หรือ สัญญาจา้ง เป็นตน้ 
 3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม คือ การมีเพื่อน คู่ครองในการด ารงชีวิตและท่ี
ท างาน 
 4) ความตอ้งการมีฐานะทางสังคมและรู้สึกว่าตนเองมีค่า เช่น ต าแหน่ง 
หนา้ตาในสังคม การประสบความส าเร็จ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งกวา้งขวาง 
 5) ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จสูงสุดในชีวิต ซ่ึงแต่ละคนมีความตอ้งการ
แตกต่างกนัไป 
 Meyer and Allen (1997) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 องคป์ระกอบดงัน้ี 
 1) ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคล
ให้กบัองค์การและผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์การโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
 2) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง 
ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคลเป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบัองคก์าร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 










 Baron (อา้งถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ทศันคติส่วนบุคคลท่ีค่อนขา้งคงท่ี มีความมัน่คงเป็นระยะเวลานาน ซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจ
ในงานท่ีทศันคติมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วข้ึนอยู่กับสภาพงาน ความผูกพนัต่อองค์การมี
ความส าคญัเพราะเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานแต่ละบุคคล ความผูกพนัต่อ








4. ความพึงพอใจในการท างานของตน 




2. ความเครียดในการท างาน 
3. โอกาสหางานใหม่ 
4. ความเช่ือวา่องคก์ารไม่เห็นความส าคญั 
5. การใชว้ธีิการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 
 






แนวคิดของ Meyer and Allen (1997) มาเป็นตวัแปรในดา้นความผกูพนั 
 1) ความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
หมายถึงความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคล
ให้กบัองค์การและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
 2) ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคลเป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร 
รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 






 มนัสชัย ป่ินโต (2550) ไดก้ล่าวว่า จากการศึกษาพนกังาน บริษทัไทยมารูจูน 
จ านวน 300 คน พบว่า การมีความผูกพนัต่อองค์การนั้นจะส่งผลให้พนกังานมีการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน โดยมีการวางแผน การด าเนินงานอย่างมีระบบและเป็นไปทางดา้นบวก 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั บุญช่วย คลา้เอม (2551) ท่ีกล่าววา่การท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การ จะมี
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานอยา่งมากใหแ้ก่องคก์าร และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน
ตามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 แต่ในทางกลบักนั ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีลดลงอาจไม่ไดมี้ผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์การ เช่น การประชุมท่ีมากจนเกินความจ าเป็นส่งผลให้เสียเวลาการท างาน 
การท างานท่ีไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ เช่น ขั้นตอนการท างานท่ีซับซ้อน การส่งอีเมล์ท่ีมกัส าเนาถึง 
(cc.) พนกังานทัว่องค์การโดยไม่มีสาเหตุ รวมไปถึงการหมกมุ่นกบัเร่ืองของตนเองท่ีไม่เก่ียวกบั




ลาออกของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความจงรักภกัดี ศรัทธาต่อ
องค์การ และมีความภาคภูมิใจ และพร้อมท าทุกอย่างให้องค์การนั้นอยู่รอดและพฒันายิ่งข้ึน  




นั้นไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยอาจมีเหตุผลบางประการในการลาออก เช่น ท่ีพกัอยูไ่กลจากท่ี
ท างาน และมีการเดินทางมาท างานไม่สะดวก รวมไปถึงงานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตวัพนกังานเอง
ไม่มีความรู้ความสามารถเพียงพอ เน่ืองจากวุฒิการศึกษาท่ีไม่ตรงกับสายงานท่ีท า (วราภรณ์       
นาควลิยั, 2553) 
 จากงานวิจยัของ วิภานนัท ์ภวพนัธ์ (อา้งถึงใน พงษ์เทพ เงาะด่วน, 2555) กล่าววา่
การท างานท่ีหนกัจนเกินไปจนเกินกวา่ร่างกายหรือจิตใจจะทนไดน้ั้น จะส่งผลให้ร่างกายไม่ไดรั้บ




 เร่ืองปัจจยัดา้นอายุ จากงานวิจยัของ วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557) ไดก้ล่าววา่ อายุท่ี
ต่างกันจะมีความผูกพนัต่อองค์การท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ สร้อยตระกูล    








 ปัจจัยด้านอายุงานและระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน จากงานวิจัยของพงเทพ    
เงาะด่วน (2553) และปาริชาต บวัเป็ง (2554) กล่าววา่ ไม่ไดมี้ผลต่อการการผูกพนัต่อองค์การแต่
อย่างใด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557) ท่ีกล่าวว่าปัจจยัด้านอายุงานและ
ระดบัการศึกษามีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Steer และ Porter (อา้งถึงใน      




ความทุ่มเทท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ท างานอย่างไม่มีความสุขและขาดความจงรักภักดีแก่
องคก์าร รู้สึกเบ่ือหน่าย ทอ้แทจ้ากงานท่ีท าซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ March and Manari (อา้งถึง
ใน ปริชาต ปัวเป็ง, 2554) ท่ีกล่าววา่ พนกังานมีความรู้สึกไม่อยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและมี
ผลต่อการออกจากงานในท่ีสุดและหากพนกังานท่ียงัคงอยูไ่ดรั้บมอบหมายภาระหนา้ท่ีงานท่ีหนกั 
และต้องใช้เวลาส่วนตัวไปกับงาน อาจจะส่งผลให้บุคคลนั้ นลดความส าคัญกับงานและ
ประสิทธิภาพการท างานลดลง สภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีอาจส่งผลถึงปัญหาด้านสุขภาพ          
ถึงอยา่งไรก็ตาม แนวคิดของ Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova, &Bakker, 2002a; 
Schaufeli et al. (อา้งถึงใน Arnold B., Hetty V. & Martin C., 2006) ไดก้ล่าววา่ ความเบ่ือหน่าย
ไม่ไดมี้ความสอดคลอ้งหรือเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารกนัอยา่งสมบูรณ์เน่ืองจากความเบ่ือ
หน่ายและความผกูพนันั้นมีหลกัใจความส าคญั ความหมายท่ีตรงขา้มกนั หรือกนัคนละขั้ว 
20 
 





















































ความเบ่ือหน่าย     
 






ความทอ้แทแ้ละกระตือรือร้น     
ความไม่ตอ้งการมีส่วนร่วม     
     
 
 จากตาราง 2.1 ผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายท่ีเกิดข้ึนจากการทบทวนงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดเ้ลือกทฤษฎีความเบ่ือหน่ายของ Maslach และ Jackson (2014), Mashlach., et al. 
(2001), Aguilera และ Messick (2554) เน่ืองจากทฤษฎีความเบ่ือหน่ายของแต่ละท่านมีการให้
ความหมายและประเด็นท่ีแตกต่างกนั โดยผูว้ิจยัมีความสนใจในแต่ละประเด็น ไดแ้ก่ ความอ่อนลา้










 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ส าหรับการวิจยัผลกระทบ
จากความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานท่ียงัคงอยู ่กรณีศึกษาบริษทัซาปุ
ระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรตน้ท่ีกล่าวถึงความเบ่ือหน่ายมาจาก ตารางท่ี 
2.1 เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการวจิยั ไดด้งัภาพท่ี 2.1     
    
         ตัวแปรต้น                           ตัวแปรตาม 
      ความเบ่ือหน่าย     ความผูกพนัต่อองค์การ 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความ
ต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น










      









องคก์ารของพนกังานท่ียงัคงอยู ่กรณีศึกษาบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด ซ่ึงผูว้ิจยัใช้
วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยจ าเป็นตอ้งไดข้อ้มูลเชิงลึกจากพนักงานของ
บริษทัท่ีมีความเบ่ือหน่ายจากงานประจ าท่ีท าอยูมี่ผลกระทบอยา่งไรต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดย
เจาะจงไปท่ีกลุ่มพนกังานบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิเต็ด พนกังานระดบัหวัหนา้งาน




องคก์ารแลว้ ยงัเป็นผลดีต่อองคก์ารในการด าเนินการพฒันาของฝ่ายทรัพยากรมนุษยต่์อไป  
 อย่างไรก็ตาม การวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกมีความยืดหยุ่นในด้านกรอบ
แนวคิดของการวิจยัมากกว่าการวิจยัเชิงปริมาณ ดงันั้น การวิจยัเชิงคุณภาพมีเป้าหมาย คือ ความ
เขา้ใจมุมมองของผูถู้กสัมภาษณ์ ซ่ึงสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเต็มท่ี (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐ
สินธ์ุ และกรรณิการ์ สุขเกษม, 2547 อา้งถึงใน เฉลิมเกียติ งามตระกูลชล, 2553) 











 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย 
ลิมิเต็ด ระดบัหัวหน้างานข้ึนไป จ านวน 7 คน โดยการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เน่ืองจากเป็นการเลือกกลุ่มผูถู้กวิจยัให้เหมาะสมกบังานวิจยัในคร้ังน้ี โดยมี
คุณสมบติัดงัต่อไปน้ี 
 1) กลุ่มตวัอยา่งมีต าแหน่งการท างานกบัองคก์ารน้ีในระดบัหวัหนา้งาน 
 2) กลุ่มตวัอยา่งจะตอ้งมีประสบการณ์การท างานอยา่งนอ้ย 1 ปี  
 3) มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป  
 จากคุณสมบติัของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 ขอ้ จะสามารถน ามาเก็บขอ้มูลเชิงลึกไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ โดยผูว้ิจยัจะท าการส่งจดหมายหรืออีเมล์แนะน าตวัโดยมีหนงัสือรับรองจากคณะ




 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นวิธีการศึกษาหา
ความจริงจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษากลุ่มตวัอย่างอย่างละเอียด เช่น 
แนวคิด ทศันคติ หรือ ปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ผูว้ิจยัจดัเตรียมการความรู้ในดา้นทฤษฎี และแนวคิด เก่ียวกบัความเบ่ือหน่ายมี
ผลอยา่งไรต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2) ผูว้ิจยัเตรียมความรู้ในเร่ืองระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ วิธีการเก็บขอ้มูล และวิธี








 เคร่ืองมือท่ีผู ้วิจ ัยสร้างข้ึนมาเพื่อท าการวิจัยจะเป็นแบบแนวค าถามในการ
สัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง โดยมีการคิดเลือกแนวค าถามและปรับปรุงให้เหมาะสมกบักบังานวิจยั โดย
แบบสอบถามได้มีการน าไปทดสอบสัมภาษณ์จากกลุ่มผูท้ดสอบจ านวน 2 คน ก่อนท่ีจะน ามาท า
การเก็บข้อมูลจริง โดยประเด็นค าถามจะมาจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงจะครอบคลุมตาม
ขอบเขตการวิจยัท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีวางเอาไว ้ เน้ือหาของค าถามจะมีลกัษณะปลายเปิด 
แบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูถู้กสัมภาษณ์ ประกอบไป
ดว้ย ช่ือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน 
 ส่วนท่ี 2 แนวค าถามท่ีเก่ียวกับความเบ่ือหน่ายของพนักงานท่ียงัคงอยู่บริษัท       
ซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเตด็ ต่องานประจ าท่ีท าและงานท่ีมีความรับผดิชอบอยู ่  





 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field Data) โดย
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในรูปแบบการสัมภาษณ์ โดยมีเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี  
 1) เคร่ืองบนัทึกเสียงจากโทรศพัทมื์อถือ  
 2) สมุดจดบนัทึกและปากกา 
 โดยจะมีการเก็บข้อมูลเชิงลึก (In-depth Interview) และค าถามก่ึงโครงสร้าง 
(Semi- Structured Interview) ซ่ึงเป็นแนวการสัมภาษณ์ท่ีมีการวางแผน และมีวิธีการสัมภาษณ์อยา่ง
เป็นระบบภายใตก้ฎเกณฑ์และมาตรฐานท่ีเท่าเทียมกนัท าให้ไดข้อ้มูลท่ีใกลเ้คียง และไม่เบ่ียงเบน
จากจากความแตกต่างในการสัมภาษณ์  การสัมภาษณ์จะสอบถามถึง ทศันคติ ความเช่ือ ขอ้คิดเห็น 
และจะมีการก าหนดค าถามใหค้รอบคลุมเน้ือหาสาระท่ีตอ้งการเพื่อสอดคลอ้งกบังานวิจยั  
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 ทั้งน้ีก่อนการเร่ิมสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะท าการแจง้ถึงวตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ 
เพื่อช้ีแจงถึงเจตจ านงและท าการขออนุญาตในการบนัทึกเสียงและจดบนัทึกระหวา่งการสัมภาษณ์  
โดยในการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัจะให้ผูถู้กสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็น ทศันคติ อยา่งอิสระ เพื่อเป็นการ
ไดข้อ้มูลท่ีเป็นธรรมชาติ โดยจะใช้เวลาการสัมภาษณ์ประมาณ  1 ชัว่โมง ข้ึนอยู่กบัการให้ความ
ร่วมมือของผูถู้กสัมภาษณ์ 
 ในระหว่างการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะบนัทึกเสียงของผูถู้กสัมภาษณ์ พร้อมทั้งจด
บนัทึกสรุปสั้ นๆ เฉพาะประเด็นส าคัญเท่านั้น สังเกตปฏิกิริยา ท่าทาง ระหว่างการสัมภาษณ์ 
(Observing) และหลงัจากการจบสัมภาษณ์ก็จะมีการจดบนัทึกถึง ลกัษณะท่าทาง ปฏิกิริยา น ้ าเสียง 
ตามความจริงเพิ่มเติม 
 ขอ้มูลท่ีไดม้าจะน ามาถอดการบนัทึกเสียงรายวนั ค าต่อค า ประโยคต่อประโยค 
เพื่อท าการตรวจสอบขอ้มูลวา่ถูกตอ้ง ครบถว้นหรือไม่ เพื่อน าไปศึกษาเพิ่มเติมและปรับปรุงส าหรับ
การสัมภาษณ์คร้ังต่อไป 
 อยา่งไรก็ตาม การสัมภาษณ์จะมีการด าเนินการอยูเ่ร่ือยๆ จนกวา่การสัมภาษณ์นั้น
จะไม่พบ ขอ้มูลอ่ิมตวั (Data Saturation) หมายความวา่ ไม่มีขอ้สงสัย หรือขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนใหม่ 
 
3.5 การจัดท าข้อมูลและวเิคราะห์ผล 
 
 หลงัจากการสัมภาษณ์ น าขอ้มูลท่ีไดม้าถอดการบนัทึกเสียงและบนัทึกมาฟังและ
อ่านหลายๆคร้ังอย่างละเอียด เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้มาท าการวิเคราะห์โดยวิธีการวิเคราะห์แบบแก่น
สาระ (Thematic Analysis) (King, N. and Horrock, C., 2010) 
 1) วางแนวคิดการวิเคราะห์เบ้ืองตน้ โดยใชท้ฤษฎีท่ีเขียนในงานวิจยัเพื่อวิเคราะห์
ความคิดเห็นและแนวคิดของผูถู้กสัมภาษณ์ 
 2) จดัระบบขอ้มูลและแยกประเภทขอ้มูลให้เป็นหมวดหมู่ และน าขอ้มูล ขอ้ความ 
ประโยคท่ีไดม้าวิเคราะห์ หาความหมายท่ีเหมือนกนัหรือลกัษณะใกลเ้คียงมาจดัไวใ้นกลุ่มเดียวกนั
โดยจดัแบ่งจาก ประโยค และค าส าคญัและตดัขอ้มูลท่ีไม่ส าคญัหรือไม่เก่ียวขอ้งออกไป 
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 3) เขียนบรรยายส่ิงท่ีพบเจออยา่งละเอียดและชดัเจน โดยยกตวัอยา่ง ประโยค หรือ
ค าพูด เพื่อแสดงถึงความรู้สึก ปฏิกิริยาตอบสนองของความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารโดยใชร้หสั (Code) ส าหรับอา้งอิงหรือคน้หาขอ้มูล 
 4) สร้างขอ้สรุปจากกระบวนการตีความ โดยการน าขอ้มูลท่ีไดแ้ยกประเภทและ
























พนกังานท่ียงัคงอยู่ กรณีศึกษาบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิเต็ด” การวิจยัในคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคใ์นศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 1) เพื่อศึกษาผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานท่ียงัคงอยูข่องบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิเตด็ 
 2) เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากงานวิจยัไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ขององคก์าร 
 ในบทท่ี 4 ผูว้จิยัจะกล่าวถึงการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาจากการสัมภาษณ์ ซ่ึงรวม
ไปถึงขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล (Qualitative Data Analysis) โดยผูว้ิจยัจะมีการวิเคราะห์และจดั
กลุ่มขอ้มูลให้เป็นหมวดหมู่ การตีความเชิงพรรณนา (Descriptive Method) เป็นการวิจยัท่ีมุ่งเน้น
การหาค าตอบและจะถูกน ามาใช้บรรยาย แปลความหมาย และประเมินผลของบทสัมภาษณ์ท่ี
เกิดข้ึน ซ่ึงเป็นวิธีท่ีท  าเพื่อรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิเคราะห์เท่านั้นและน าขอ้มูลจากการวิเคราะห์มา
รายงานผลการวิจยัเพื่อได้ทราบถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การเพื่อท่ีสามารถน ามาสรุปและ
อภิปรายผลในบทถดัไป 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความคิด ทศันคติ ของพนกังานระดบัหวัหนา้งานท่ี
ยงัคงอยูข่องบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิเตด็ โดยใชว้ธีิการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) จากผูถู้กสัมภาษณ์จ านวนทั้งหมด 7 
คน นอกจากน้ีผูว้ิจยัได้ศึกษาเพิ่มเติมจากข้อมูลหนังสือ บทความและเอกสารงานวิจัยอ่ืนๆ ท่ี






 ขั้นตอนในการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัไดก้  าหนด 3 ประเด็นในการแสดงผลการวิเคราะห์
งานวจิยัไดด้งัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูถู้กสัมภาษณ์ ประกอบไป
ดว้ย ช่ือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน 
 ส่วนท่ี 2 แนวค าถามท่ีเก่ียวกบัความเบ่ือหน่ายของตวัพนกังานท่ียงัคงอยู่บริษทั  
ซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิเต็ด ต่องานประจ าท่ีท าและงานท่ีมีความรับผิดชอบอยู่ ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยแนวค าถาม ดงัต่อไปน้ี 
 1) สถานการณ์ปัจจุบนัของบริษทั 
 2) ความรู้สึกกบัการท างานในแต่ละวนั 
 3) บรรยากาศในท่ีท างาน 
 4) สภาพการท างานโดยทัว่ไป โดยรวมต่อการท างาน 
 5) บทบาทหนา้ท่ีการท างานปัจจุบนั 
 6) สถานการณ์ใดท่ีท าใหรู้้สึกเบ่ือหน่ายในการท างาน 
 ส่วนท่ี 3 แนวค าถามเก่ียวกบัความเบ่ือหน่ายท่ีมีอยู ่มีผลอยา่งไรต่องานประจ าท่ีท า
และมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ยแนวค าถาม ดงัต่อไปน้ี 
 1) เหตุผลท่ีท าใหเ้ลือกเขา้มาท างานท่ีบริษทัน้ีตั้งแต่แรก 
 2) รู้สึกอยา่งไรกบัผลการท างานของคุณในปัจจุบนั 
 3) รู้สึกอยา่งไรในชีวติปัจจุบนั 
 4) หน่วยงานใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรภายในหน่วยงานอยา่งไร 
 5) คิดอยา่งไรกบัหนา้ท่ีการงานในอนาคต 
 6) อะไรท่ีท าใหย้งัคงท างานอยูก่บัองคก์ารหรือท าใหไ้ม่อยากอยูก่บัองคก์าร 
 7) ความคิดเห็นหรือมุมมองท่ีมีต่อองคก์าร 





 โดยการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัจะมีวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-dept Interview) และ
ใชค้  าถามก่ึงโครงสร้าง (Semi- Structured Interview) ซ่ึงเป็นแนวการสัมภาษณ์ท่ีมีแบบแผน และมี
วิธีการสัมภาษณ์อย่างเป็นระบบภายใตก้ฎเกณฑ์และมาตรฐานท่ีเท่าเทียมกนั และจะมีการก าหนด








พนักงานท่ียงัคงอยู่ กรณีศึกษาบริษัทซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด ผูว้ิจยัได้ท าการ
ตรวจสอบและหาความน่าเช่ือถือของขอ้มูลท่ีไดม้าจากการสัมภาษณ์ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ียงัคง
อยู่ระดบัหัวหน้างานของ บริษทัซาปุระ เคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด จ านวน 7 คน โดยการ
เร่ิมต้นจากการออกแบบแบบสอบถามก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure) ท่ีเป็นไปตามมาตรฐาน
เดียวกนัเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยก่อนน าแบบสอบถามเพื่อไปท าการ
เก็บขอ้มูล ผูว้จิยัไดมี้การน าแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มผูท้ดลองจ านวน 2 คน จากองคก์ารการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพื่อหาความบกพร่องหรือปัญหาของแบบสอบถามดงักล่าว 
 หลงัจากการทดสอบแบบสอบถามและแก้ไข ได้ท าการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 7 คน ในพื้นท่ีห้องประชุมของบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด เพื่อกลุ่ม
ตวัอย่างสามารถใชพ้ื้นท่ีท่ีจดัให้ในการสัมภาษณ์ท่ีไม่แตกต่างกนั การเก็บขอ้มูลจะใช้เวลาเฉล่ีย 1 







 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากสัมภาษณ์เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 7 คน 
โดยมีการสัมภาษณ์จนกวา่จะไดพ้บปัญหาและขอ้มูลท่ีอ่ิมตวั ขอ้มูลท่ีไดจ้ะน ามาวิเคราะห์แบบแก่น
สาระ (Thematic Analysis) เพื่อหาปัญหาและสามารถระบุไดว้า่ปัจจยัของความเบ่ือหน่ายท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
4.2 การวเิคราะห์เชิงแก่นสาระ (Thematic Analysis) 
 
 การวิเคราะห์ หมายถึง กระบวนการในการเก็บรวบรมขอ้มูลเก่ียวกบังานวิจยั เพื่อ
น ามากลัน่กรองหาขอ้มูลท่ีเป็นสาระส าคญัส าหรับการตอบโจทยง์านวจิยันั้น 
 การวเิคราะห์เชิงแก่นสาระ (Thematic Analysis) เป็นหน่ึงในรูปแบบการวิเคราะห์
ในการวจิยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงเนน้การระบุ การตรวจสอบและการบนัทึก มุ่งเนน้การตีความ สามารถจดั
หมวดหมู่ขอ้มูลหาแก่นสาระส าคญัเพื่อท่ีจะน ามาระบุปัญหาไดอ้ย่างชัดเจน (Braun & Clarke, 
2006)  
 โดยในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เลือกใช้เคร่ืองมือส าหรับการวิเคราะห์ผลกระทบ














 4.2.1 ขั้นตอนการวเิคราะห์เชิงแก่นสาระ (Thematic Analysis)  
 ขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงแก่นสาระ (Thematic Analysis) มี 5 ขั้นตอนดงัน้ี  
 ขั้นตอนที ่1 การอ่านบทสัมภาษณ์ 
 หลังจากการสัมภาษณ์ ผูว้ิจ ัยน าบทจากการสัมภาษณ์พร้อมกับโทรศพัท์
บนัทึกเสียงระหว่างการสัมภาษณ์มาอ่านและฟังอย่างคร่าวๆ เพื่อให้ผูว้ิจยัสามารถเห็นภาพอย่าง
กวา้งและทราบถึงการสัมภาษณ์นั้นมีแนวความคิดไปในทิศทางใด และหลังจากนั้นอ่านบท
สัมภาษณ์และฟังบทบนัทึกเสียงการสัมภาษณ์ซ ้ าหลายๆ คร้ังอยา่งละเอียด มองหาวลี แนวคิดท่ีพบ
ซ ้ าๆ รวมไปถึงการมองหาประเด็น วลี แนวคิดท่ีตอบค าถามงานวิจยั โดยการอ่านบทสัมภาษณ์และ
บนัทึกตั้งแต่ตน้จนจบ พร้อมกบัการใช้ปากกาเน้นขอ้ความและประดาษโพส-อิธ ให้รหัสค า วลี    
ยอ่หนา้และประโยค อ่านท าความเขา้ใจ รวมไปถึงการสังเกตน ้าเสียง ความรู้สึกและอารมณ์จากการ
ถอดการบนัทึกเสียงและพฤติกรรมระหว่างช่วงการสัมภาษณ์ จบัประเด็นหลกัเพื่อท่ีจะสามารถ    
จบัใจความส าคญัก่อนน าขอ้มูลไปใชใ้นขั้นตอนต่อไป 
 ขั้นตอนที ่2 การจัดระเบียบข้อมูล 
 หลงัจากการอ่านและฟังบทสัมภาษณ์อยา่งละเอียดหลายๆคร้ัง ผูว้ิจยัสามารถ
เลือกและสามารถคดัลอกค าพูดและบทสัมภาษณ์จากการใชป้ากกาเน้นค าหรือประดาษโพส -อิธท่ี
ท าไวใ้นขั้นตอนการอ่านและถอดบทบนัทึกสัมภาษณ์  
 ผูส้ัมภาษณ์มีข้อมูลท่ีมีใจความส าคัญและประเด็นท่ีเก่ียวกับปัญหาหรือ
เก่ียวขอ้งกบัความเบ่ือหน่ายและความผูกพนัต่อองคก์าร จากผูถู้กสัมภาษณ์ (Participation quotes) 
สามารถน าขอ้มูลมาท่ีเป็นประโยคค าพูดหรือบทสัมภาษณ์มาเพื่อง่ายและสะดวกต่อการน าไปใชใ้น
ขั้นตอนการพรรณนา 
 ขั้นตอนที ่3 การพรรณนา (Description) 
 หลังจากการคัดลอกค าพูดของผูถู้กสัมภาษณ์ในประเด็นท่ีมีความส าคัญ 
ผูว้จิยัไดน้ าบทสัมภาษณ์เหล่านั้นมาวเิคราะห์ใหก้ระชบัและจบัใจความส าคญัเป็นประโยคสั้นๆ เพื่อ





 ขั้นตอนที ่4 การตีความ (Interpretation) 




ความสัมพนัธ์ระหวา่งค าจ ากดัความ  เพื่อเป็นการกระชบัขอ้มูลหรือเป็นการใหร้หสัของแต่ละขอ้มูล
ท่ีไดม้า 
 ขั้นตอนที ่5 สาระส าคัญ (Theme) 
 สาระส าคัญ (Theme) สามารถน ามาจากส่วนการตีความ เป็นส่วนท่ีมี
ความส าคญัของงานวิจยั ซ่ึงเป็นการท าความเขา้ใจถึงขอ้มูลท่ีไดม้ามากยิ่งข้ึน ในส่วนน้ีจะสามารถ
บอกถึงสาเหตุหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนของการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงปัญหาและสาเหตุสามารถน ามาสรุปได้
ในบทท่ี 5 ซ่ึงเป็นการอภิปรายผล โดยการเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์กบัทฤษฏีวรรณกรรม และ
แปลความหมายรวมไปถึงการเสนอความคิดเห็นของผูว้ิจยัในหัวขอ้ ข้อเสนอแนะ เพื่ อหาแนว
ทางการแก้ปัญหาจากสาเหตุท่ีเกิดข้ึนและสามารถเป็นประโยชน์ให้แก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละ














หวัหน้างานของบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด จ านวน 7 คน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์
และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงแก่นสาระ (Thematic Analysis) สามารถน ามารายงานผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 
 4.3.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
 จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 7 คน สามารถสรุปขอ้มูลไดจ้ากตารางดงัน้ี 
ตารางที ่4.1 ขอ้มูลส่วนทัว่ไปของผูถู้กสัมภาษณ์ 




1 BM ไม่เปิดเผย ชาย 35 ผูจ้ดัการฝ่ายปฏิบติังานบนฝ่ัง 8 ปริญญาโท 
2 MC1 ไม่เปิดเผย ชาย 28 ผูป้ระสานงานดา้นอุปกรณ์บนฝ่ัง 3 ปริญญาตรี 
3 MC2 ไม่เปิดเผย ชาย 29 ผูป้ระสานงานดา้นอุปกรณ์บนฝ่ัง 2 ปริญญาตรี 
4 MC3 ไม่เปิดเผย ชาย 29 ผูป้ระสานงานดา้นอุปกรณ์บนฝ่ัง 5 ปริญญาตรี 
5 MC4 ไม่เปิดเผย หญิง 26 ผูป้ระสานงานดา้นอุปกรณ์บนฝ่ัง 1 ปริญญาโท 
6 STL เปิดเผย ชาย 32 หวัหนา้ทีมการปฏิบติังาน 7 ปริญญาตรี 






 จากการศึกษาและการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 7 คน ในการสัมภาษณ์
คร้ังน้ี และกลุ่มตวัอย่างมีเพศชายจ านวน 5 คน และเพศหญิงจ านวน 2 คน ซ่ึงมีอายุอยู่ในช่วง
ระหวา่ง 26 – 35 ปี 
 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 7 คนซ่ึงมาจากกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งาน ประกอบดว้ย 
ต าแหน่งหน้าท่ีการท างาน ดงัน้ี ผูจ้ดัการฝ่ายปฏิบติังานบนฝ่ัง (Base Manager) จ านวน 1 คน           
ผูป้ระสานงานดา้นอุปกรณ์บนฝ่ัง (Materials Coordinator) จ านวน 4 คน หวัหนา้ทีมการปฏิบติังาน 
(Site Team Leader) จ านวน 1 คน และเจา้หน้าท่ีดูแลส านกังาน (Administrator & Secretary) 
จ านวน 1 คน ซ่ึงทั้ง 7 คน มีประสบการณ์ท างานอยูใ่นช่วงระหวา่ง 1 – 7 ปี และมีระดบัการศึกษา
ระดบัปริญญาโท จ านวน 3 คน และระดบัปริญญาตรี จ านวน 4 คน 
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 4.3.2 แนวค ำถำมทีเ่กีย่วกบัควำมเบ่ือหน่ำยของตัวพนักงำนทีย่งัคงอยู่ระดับหัวหน้ำงำนของบริษัทซำปุระ เคนคำน่ำ ดริลลิง่ เอเซีย ลมิิเต็ด  
 จากขั้นตอนการวเิคราะห์เบ้ืองตน้และจากการวจิยัสามารถน ามาแสดงไดต้ามตาราง Thematic Analysis ดงัน้ี  
ตำรำงที ่4.2 ตารางวเิคราะห์แก่นสาระ (Thematic Analysis) 
                              Participation quotes Description Interpretative Theme 













ท่ี MC1คน ท างาน 1 ริก แต่ในปัจจุบัน 1 
คนต่อ 2 ริก” 
 “การมอบหมายนอกเหนือจากงาน
ประจ าท่ีท า” 
ภ า ร ะ ง า น ท่ี เ พิ่ ม ม า ก ข้ึ น
ประกอบการเป็นงานท่ีไม่ชอบ
และไม่ถนดั 
ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง แ ล ะ ค ว า ม




                              Participation quotes Description Interpretative Theme 
 “ตอนนีก้ารท างานของเรามันขึ้น
ตรงกับ 2 department คือ Operation และ 
Supply chain ฉะนั้นการท างานหลายๆอย่าง 
2 departments นีเ้ค้าท าไม่เหมือนกัน มีแนว



























                              Participation quotes Description Interpretative Theme 
 “งานท่ีท าตอนนี ้เ ป็นงานท่ีต้อง 
Follow up คนข้างนอก เช่น Landlord (ผู้ให้
เช่าพืน้ท่ียาร์ด) และหน่วยงานราชการต่างๆ 
เทศบาล  ประปา  ไฟฟ้า  กรมแรงงาน 
ประมาณนี ้คือมนัเป็นงานท่ีต้องได้รับความ
ร่วมมือ ซ่ึงเป็นปัญหาอย่างหน่ึงท่ีต้องเจอ





 “เน่ืองด้วยต าแหน่งท่ีตนเองท าอยู่
ไม่มีตัวบ่งบอกว่าอีกกี่ปีจะได้ปรับเล่ือน
ต าแหน่ง” 
 “หากองค์การไ ม่มี ระบบหรือ















ไปอีก 5-10 ปีข้างหน้า” 
 “ เราไ ม่ไ ด้ ยึ ด ถือต าแหน่ง  แ ต่
เงินเดือนเป็นปัจจัยหลัก” 
 “เร่ืองค่าตอบแทนตอนแรกคุยกัน































                              Participation quotes Description Interpretative Theme 
 “ในช่วงท่ีเข้ามาท างานแรกๆ ก็พึง
พอใจทุกอย่างท่ีองค์การและหัวหน้างาน
มอบให้ แต่พอระยะเวลาผ่านมา มองว่า 
ค่าตอบแทนหรือ เงินเดือนเนี่ยไม่ได้ถูก
เ พ่ิมขึ้น แล้วก็ . . . .  ประกอบกับเ ร่ืองค่า
รักษาพยาบาลท่ีเม่ือก่อน เบิกได้ทุกอย่าง แต่
.. .  ตอนนี ้เหมือนกับมีวงเงินเข้ามาเป็น
ข้อจ ากัด” 








 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 7 คน ในค าถามเก่ียวกบัสาเหตุท่ีก่อให้เกิด
ความเบ่ือหน่าย สามารถเขียนรายงานผลได ้3 ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
 1) การขาดความกระตือรือร้นในการท างาน 
 ความเ บ่ือหน่ายของพนักงานเป็นสาเหตุ ท่ี ก่อให้ เ กิดการขาดความ
กระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พนกังานระดบัหัวหน้างานจ านวนทั้งหมด 7 คน 
พบว่า พนกังานจ านวน 5 คนกล่าวถึงสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายส่งผลกระทบต่อการขาด
ความกระตือรือร้นในการท างานนั้นมาจากการท่ีองคก์ารมีการลดอตัราก าลงัคนในช่วงท่ีผา่นมา ซ่ึง
จากภาระหน้าท่ีการท างานท่ีเพิ่มข้ึนจากการถ่ายโอนงานจากพนกังานท่ีถูกว่าจา้งให้ออก มายงัท่ี









 สาเหตุต่อมา คือการท่ีพนกังานท่ียงัคงอยู่มีภาระหน้าท่ีงานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึง
ส่งผลต่อระยะเวลาการท างานท่ีมีเวลานานข้ึนในแต่ละวนั โดยองค์การมีการก าหนดและจ ากดัค่า
ท างานล่วงเวลา ซ่ึงส่งผลให้พนกังานท่ีมีภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบนั้นรู้สึกขาดความกระตือรือร้นใน






 “ผมเป็นคนชอบท ำงำนมำก เรำเป็นคนท ำงำน และ
ต้องกำรให้งำนทุกๆ ชิ้นออกมำอย่ำงมีคุณภำพ และผมเองมีนิสัยเสียอย่ำง   
นึงคือ ไม่ชอบมงีำนค้ำงหรือต้องเอำงำนกลับมำท ำท่ีบ้ำนนอกเหนือจำกเวลำ
งำนต้องท ำงำนของวันนั้นให้เสร็จภำยในวันนั้น แต่ตอนนีผ้มต้องปรับ
พฤติกรรมกำรท ำงำนของตัวเอง อะไรท ำได้ก็ท ำ อะไรไม่ทันจริงๆ  ก็ต้อง
ปล่อยไป จะไม่กดดันตนเองจนต้องเสียเวลำส่วนตัว” 
“กำรก ำหนดช่ัวโมงค่ำท ำงำนล่วงเวลำ (OT) ซ่ึงจำกเดิมไม่
เคยมีมำก่อน ส่งผลให้ตนเองค่อนข้ำงล ำบำกใจกับนโยบำยนี ้ ซ่ึงมี
ผลกระทบโดยตรงกับสภำพจิตใจและควำมกระตือรือร้นของพนักงำนงำน






 นอกเหนือจากนั้นการท างานภายใตค้วามกดดนัด้านเวลา ส่งผลก่อให้เกิด
ความเหน่ือยลา้และก่อใหเ้กิดการขาดความกระตือรือร้นในการท างาน  MC3 สนบัสนุนต่อวา่ ความ
เบ่ือหน่ายจากการท างานนั้น ส่งผลกระทบต่อความกระตือรือร้นในการท างาน ขาดความตั้งใจ และ
ละเลยในการท างานบางส่วน รวมไปถึงการขาดการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆท่ีองค์การจดัข้ึน 
เช่นงานเล้ียงประจ าปี หรือกิจกรรมดา้นงานคุณภาพของบริษทั 
 2) ความขัดแย้งและความคลุมเครือของขอบเขตในบทบาทหน้าที ่
 จากการสัมภาษณ์ทั้งหมด 7 คน พบวา่พนกังานจ านวน 4 คน กล่าวถึงความ
ขดัแยง้ภายในองคก์ารและความคลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ีการท างาน จากสาเหตุท่ีแตกต่างกนั เช่น 





  นอกเหนือจากนั้นการมีผูบ้ริหารกลุ่มใหม่เขา้มาบริหารงานนั้น ก่อให้เกิด







มากข้ึน ประกอบกบัความไม่คุ ้นเคยและรูปแบบของการท างานงานท่ีตนเองไม่มีความถนัด 
เช่นเดียวกบั BM ท่ีกล่าววา่ ความแตกต่างดา้นการบริหารระหวา่งผูบ้ริหารกลุ่มใหม่กบักลุ่มเดิมนั้น
ส่งผลต่อทิศทางการท างานท่ีมีความขัดแย้งกัน ซ่ึงส่งผลต่อบทบาทหน้าท่ีการท างานท่ีต้อง
เปล่ียนไปตามผูบ้ริหารกลุ่มนั้นๆ ยกตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ของ BM  
 
“เน่ืองจำกกำรท ำงำนของส ำนักงำนท่ีสงขลำนั้นอยู่ภำยใต้
กำรบริหำรระหว่ำง 2 แผนกคือ Drilling Operation และ Supply Chain ซ่ึง
ท้ัง 2 แผนกมแีนวทำงกำรท ำงำนท่ีแตกต่ำงกัน” 
 
“บทบำทหน้ำ ท่ี งำนเรำมำก ขึ้น  เ น่ืองจำกกำรปรับ
โครงสร้ำงขององค์กำร ซ่ึงแน่นอนว่ำแตกต่ำงจำกเม่ือก่อน ท่ีพนักงำน 1 











 การท างานท่ีตอ้งมีการประสานงานกบัหน่วยงานขา้งนอก เช่น หน่วยราชการ
หรือผูใ้ห้เช่าพื้นท่ีส านกังานเป็นอีกปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเบ่ือหน่าย เน่ืองจากการไม่ไดรั้บความ
ร่วมมือจากหน่วยงานขา้งนอก จนตอ้งตามติดต่อประสานงานนอกเหนือจากงานของตนเอง จนเกิด






ประสบปัญหางานท่ีมีความลา้ช้าและไม่สามารถท าให้เสร็จไดต้ามเวลาก าหนด ส่งผลให้ไดรั้บค า
ต าหนิจากหวัหนา้งาน 
 3) ขั้นตอนและความซับซ้อนในการท างาน 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 7 คน พบว่า 4 คน กล่าวถึงปัญหา
ความซับซ้อนขั้นตอนการท างานนั้นส่งผลก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน ยกตวัอย่างการ








“เรำต้องมกีำรปรับตัว ปรับวิธีกำรท ำงำน หรือรูปแบบของ
กำรเสนองำน ให้ตรงกับควำมต้องกำรของผู้บริหำร ไม่ว่ำจะเป็นด้ำนกำร
ส่ือสำร กำรน ำเสนอ หรือกำรปรับเปลี่ยนโครงสร้ำงโดยรวมของยำร์ด” 
 
“เรำต้องมกีำรปรับตัว ปรับวิธีกำรท ำงำน หรือรูปแบบของ
กำรเสนองำน ให้ตรงกับควำมต้องกำรของผู้บริหำร ไม่ว่ำจะเป็นด้ำนกำร
ส่ือสำร กำรน ำเสนอ หรือกำรปรับเปลี่ยนโครงสร้ำงโดยรวมของยำร์ด” 
 









ท างาน และมีสภาพจิตใจท่ีเบ่ือหน่าย  
 





 ซ่ึงจากสาเหตุดงักล่าวส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกทอ้แทจ้ากกงานท่ีท า ซ่ึง
ส่งผลต่อความเบ่ือหน่ายจากงานประจ าและเป็นสาเหตุของการลดประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 4.3.3 แนวค าถามเกี่ยวกับความเบ่ือหน่ายที่มีอยู่ มีผลอย่างไรต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 7 คน ในค าถามเก่ียวกบัความเบ่ือหน่ายท่ีมี
อยู ่มีผลอยา่งไรต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถเขียนรายงานผลได ้3 ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
 1) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 7 คน พบวา่พนกังานจ านวน 5 คน ให้
ความส าคญัเร่ืองเส้นทางอาชีพของตนเอง เส้นทางอาชีพจะเป็นปัจจยัหลกัปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัและจะ










ไปอีก 5-10 ปีข้ำงหน้ำ”   
“บทบำทหน้ำท่ีกำรท ำงำนปัจจุบัน แตกต่ำงจำกอดีตโดย
ส้ินเชิง จำกเดิมท่ีท ำงำนหน้ำเดียวหรือเป็นงำนท่ีท ำประจ ำ รูปแบบเดิมๆ แต่
ปัจจุบันต้องท ำงำนอ่ืนๆ เพ่ิมขึน้ โดยมีงำนด้ำนเอกสำรเพ่ิมมำกขึน้ ขั้นตอน










 ในขณะเดียวกนั MC4 ไดใ้ห้สัมภาษณ์ในค าถาม “อะไรท่ีท าให้ท างานต่อ 
หรือไม่ท างานต่อกบัองค์การ” พบว่า การท่ีตนเองไม่ได้รับโอกาสในการท างาน โอกาสในการ
พฒันาตนเอง และโอกาสในเร่ืองเส้นทางอาชีพ (Career path) นั้นจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้ตนเองไม่




 2) ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 
 ในด้านของค่าตอบแทน จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 7 คน พบว่า 
พนักงาน 5 คน ไม่มีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนในการท างานท่ีตนเองได้รับ เช่น การให้
สัมภาษณ์ของ BM และ MC3 พบวา่ทั้งคู่ไม่มีความพึงพอใจ เน่ืองจากมีการถูกลดค่าตอบแทนดา้น





 ในส่วนของ MC1, MC3 และ AS พบวา่ไม่มีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน 
โดยมุ่งเน้นในเร่ืองดา้นการไม่มีแนวโนม้หรือระเบียบท่ีชดัเจนในการปรับข้ึนค่าตอบแทน ซ่ึงเป็น
สาเหตุท่ีจะส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และเป็นสาเหตุของการมองหางานใหม่ท่ี


















 MC3 กล่าวต่อว่า เร่ืองการจ่ายเงินพิเศษ (Bonus) ก็มีการตดัออกไป ซ่ึงเป็น
ปัญหาท่ีส่งเสริมในการตดัสินใจของพนกังานในการไม่อยากท างานต่อกบัองคก์าร เช่นเดียวกบั AS 
ท่ีกล่าววา่ นอกเหนือจากปัจจยัเร่ืองเส้นทางอาชีพและค่าตอบแทนแลว้ เงินพิเศษคืออีกสาเหตุปัจจยั
ในการตดัสินใจลาออกจากงาน 
 3) ความพงึพอใจต่อสวสัดิการ 
 จากการสัมภาษณ์พนักงานทั้งหมดจ านวน 7 คน พบว่า พนกังานจ านวน 6 









 ในขณะท่ีพนักงานจ านวน 1 คน มีความพึงพอใจต่อสวัส ดิการค่ า




 ทั้งน้ีจากการรายงานผลการวิจยัท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ สามารถน าผลการวิจยั
ดงักล่าวไป สรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และหาขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางทางแกไ้ขต่อไป 
 
 
“เรำไม่ได้ยึดถือต ำแหน่ง แต่เงินเดือนเป็นปัจจัยหลัก” 
 
“ในช่วงท่ีเข้ำมำท ำงำนแรกๆ กพ่ึ็งพอใจทุกอย่ำงท่ีองค์กำร
และหัวหน้ำงำนมอบให้ แต่พอระยะเวลำผ่ำนมำ มองว่ำ ค่ำตอบแทนหรือ
เงินเดือนเนี่ยไม่ได้ถูกเพ่ิมขึน้ แล้วก.็... ประกอบกับเร่ืองค่ำรักษำพยำบำลท่ี





สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยั “ผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานท่ียงัคงอยู ่กรณีศึกษาบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด” ซ่ึงในการด าเนินการ
วิจยั ผูว้ิจยัใช้วิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวิธีการเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (Dept Interview) และค าถามก่ึงโครงสร้าง (Semi- Structured Interview) ท่ีจะ
สัมภาษณ์และสอบถามถึง ทศันคติ ความเช่ือ ขอ้คิดเห็น และจะมีการก าหนดค าถามให้ครอบคลุม
เน้ือหาสาระท่ีตอ้งการเพื่อสอดคลอ้งกบังานวจิยัจากพนกังานระดบัหนา้งานท่ียงัคงอยูข่องบริษทัซา
ปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด จ านวน 7 คน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงระหว่างเดือน 
สิงหาคม - ตุลาคม 2560 โดยสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 




 เน่ืองจากงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดงันั้นการ
สรุปผลการวิจยัจะใช้ขอ้มูลท่ีได้มาจากวิธีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา ถึงผลกระทบจากความเบ่ือ
หน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานท่ียงัคงอยู ่กรณีศึกษาบริษทัซาปุระเคนคาน่า 








 ส่ิงท่ีพนกังานมอบใหก้บัองคก์าร คือคุณลกัษณะ ศกัยภาพและทกัษะในการท างาน
ท่ีสูงท่ีสุดเพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานไปไดด้ว้ยดี ในทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั การ
กระท า ความตั้งใจ ความทุ่มเทและความรับผิดชอบต่องานประจ าท่ีท าจะเป็นปัจจยัในการบรรลุต่อ
พนัธกิจขององคก์าร  
 จากงานวิจยัพบว่า พนักงานมีการขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ความ
ทอ้แท ้ความหดหู่ และความเครียด เป็นผลท่ีเกิดมาจากความเบ่ือหน่ายในการท างาน โดยมีสาเหตุ
ต่างๆ เช่น ภาระหนา้ท่ีงานท่ีเยอะข้ึนและไม่มีความถนดักบังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มเติม ประกอบ
กบัการก าหนดค่าตอบแทนการท างานล่วงเวลา การมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีไม่มีความชดัเจน 
รวมไปถึงการไม่ได้รับความร่วมมือหรือการขาดการส่ือสารท่ีเพียงพอในการท างานและความ
ขดัแยง้ในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
 ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการจากองค์การ คือการคาดหวงัผลตอบแทนจากการมุ่งมานะ 
ความทุ่มเทและความรับผิดชอบในการท างาน ทั้งในดา้นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าท างานล่วงเวลา 
และค่ารักษาพยาบาล และในส่วนท่ีไม่เป็นตวัเงินคือ สวสัดิการต่างๆ การให้เวลาส่วนตวั การ
สนบัสนุนจากองคก์ารในดา้นการพฒันาดา้นความสามารถเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและ
การก าหนดก าเกณฑ์เส้นทางอาชีพท่ีชัดเจน ซ่ึงส่ิงตอบแทนท่ีกล่าวมา จะเป็นปัจจยัหลกัในการ
รักษาทรัพยากรบุคคลท่ียงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป  
 จากการวิจยัพบว่า ความเบ่ือหน่ายท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานบริษทัซาปุระ เคนคาน่า  
ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด เกิดจากปัจจยัต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน และ
สวสัดิการต่างๆ ท่ีพนกังานพึงจะไดรั้บ ซ่ึงความไม่พึงพอใจดงักล่าวนั้นส่งผลต่อการลดความผูกพนั
ต่อองค์การ เช่น พนักงานมีการลาออกเพื่อหางานใหม่ หรือพนักงานท่ียงัคงอยู่มีการเร่ิมมองหา










 โดยจาก 2 แก่นสาระท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ จากความเบ่ือ
หน่ายท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานท่ียงัคงอยูข่องบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด จากสาเหตุ
ดงักล่าวนั้น ส่งผลใหพ้นกังานท่ียงัคงอยูมี่การลดประสิทธิภาพในการท างาน ขาดความภาคภูมิใจใน
การท างาน รวมไปถึงขาดการมีส่วนร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน และส่งผลถึงการลดความผูกพนัท่ีมีต่อ
องค์การ นอกจากนั้นพนกังานท่ียงัคงอยู่ยงัรู้สึกว่าตนเองไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการท างาน ไม่มี





พนักงานท่ียงัคงอยู่ กรณีศึกษาบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด” ซ่ึงสามารถน า
ผลการวจิยัมาอภิปรายผลจากการศึกษาสาระส าคญัของการวเิคราะห์ขอ้มูลได ้ดงัน้ี 
  
 5.2.1 ผลกระทบจากความเบ่ือหน่าย 
 จากการศึกษาขอ้มูลพบวา่ พนกังานระดบัหวัหน้างานท่ียงัคงอยูข่องบริษทัซาปุระ
เคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเตด็ มีความรู้สึกเบ่ือหน่ายจากงานประจ าท่ีท า ซ่ึงสามารถน ามาอภิปราย
ผลรายปัจจยัไดด้งัน้ี 
 1) การขาดความกระตือรือร้นในการท างาน 
 ภาระหนา้ท่ีงานท่ีเพิ่มมากข้ึนเน่ืองมาจากการลดอตัราก าลงัคน ซ่ึงเป็นสาเหตุ
ปัจจยัในการลดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัของพนกังานท่ีจะมอบ
ให้แก่องค์การเพื่อด าเนินงานได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุด เช่นเดียวกบัองค์การก็มี
ความคาดหวงัในตวัของพนกังานดา้นการท างานอย่างเต็มความสามารถและเอาใจใส่ต่องานท่ีท า
เพื่อขบัเคล่ือนองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบับทความความของ วรัตม์ หล่อยนต ์
(2555) และ Dragan R. (2006) วา่ส่ิงท่ีก่อให้เกิดความเครียดและความเบ่ือหน่ายนั้นคือ ปัจจยัดา้น










ท างานของพนกังาน จะส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจในการท างานของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Aguilera Donna C. และ Messick Janice M. (อา้งถึงใน ดาริณฑ์บวัทอง, 2554) กล่าววา่ ความเบ่ือ
หน่ายเป็นการพฒันาของการสูญเสียความคิด พลังงาน และเป้าหมายในการท างานจนเป็นผล
เน่ืองจากสภาวะแวดลอ้มในการท างาน เช่น ระยะเวลาในการท างานท่ีนานเกินไป บทบาทงานท่ีไม่
ชดัเจน ผลตอบแทน จนท าใหบุ้คคลนั้นขาดความปรารถนาในการประสบความส าเร็จกบัองคก์าร 




 3) ขั้นตอนและความซบัซอ้นในการท างาน 
 ขั้นตอนการท างานท่ีมีความซบัซอ้น ยุง่ยาก พบวา่จะก่อให้เกิดความล่าชา้ใน
การท างาน และไม่เป็นท่ีพึงพอใจต่อหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงส่งผลให้พนกังานเกิดความ
เบ่ือหน่ายและทอ้แทต่้องานท่ีท า สอดคลอ้งกบั Maslach และ Jackson (อา้งถึงใน Arnold B., 
Evengelia D. and Anna I., 2014) ไดใ้ห้ความหมายของความเบ่ือหน่ายวา่ ความอ่อนลา้ทางดา้น
จิตใจ มีปัญหาทางด้านจิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกไม่เห็นคุณค่าของความเป็นคนและรู้สึกประสบ
ความส าเร็จในการท างานและ ความพึงพอใจในงานท่ีท าลดลง มีการลดปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ 
 จากผลกระทบของการท างานท่ีมีความซับซ้อนและขั้นตอนการท างานท่ี
ยุ่งยาก จะส่งผลให้พนกังานท่ียงัคงอยู่มีความเครียดและเบ่ือหน่ายจากงานประจ าท่ีท า ซ่ึงปัญหา








 จากสาเหตุปัจจยัทั้ง 3 ดา้น พบวา่มีเพียงปัจจยัดา้นความความกระตือรือร้นในการ
ท างาน จะส่งผลใหพ้นกัเกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ขาด




 5.2.2 ผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากการศึกษาขอ้มูลพบวา่ พนกังานระดบัหวัหนา้งานท่ียงัคงอยูข่องบริษทัซาปุระ 
เคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิเต็ด มีความรู้สึกเบ่ือหน่ายจากงานประจ าท่ีท าและส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์าร ซ่ึงสามารถน ามาอภิปรายผลถึงส่ิงท่ีพนกังานมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บจากองคก์าร ได้
ดงัน้ี 
 1) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 ปัจจยัด้านเส้นทางอาชีพ (Career path) จากการศึกษาพบว่าพนักงานให้
ความส าคญัเร่ืองความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานในอนาคต ซ่ึงจากการศึกษาพบว่าปัจจยั
ด้านเส้นทางอาชีพ การเล่ือนต าแหน่ง ต้องการประสบความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อการพนักงานท่ี















ตนเองไกลข้ึนไปอีก 5-10 ปีขา้งหน้า” และการให้สัมภาษณ์ของ MC3 “ผม
ไม่รู้ว่าจะตอ้งท างานตรงน้ีไปถึงอายุเท่าไหร่ ต าแหน่งงานปัจจุบนัผมไม่






 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของ David C. (อา้งถึงใน 
รุ่งณภา สีทะ, 2554) กล่าววา่ ความตอ้งการดา้นความส าเร็จนั้นเป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมและเพิ่มความ
ผูกพนัต่อองค์การของตวัพนกังาน ซ่ึงในงานวิจยัพบว่าพนกังานส่วนใหญ่ ไม่มีความพึงพอใจกบั
การสนับสนุนและส่งเสริมจากองค์การสู่ตัวพนักงาน เช่น ความต้องการด้านอ านาจ คือ การ
ตั้ ง เ ป้ าหมายให้พนักงานมีการแข่งขัน เพื่ อก้าว สู้การเ ป็นหัวหน้างานหรือต าแหน่ง ท่ี มี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่นเดียวกบั ทฤษฎีของ โดย Eesenberger, et al. (อา้งถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554) มี
ความเช่ือวา่องคก์ารจะสามารถรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความส าคญัไวไ้ดน้ั้นตอ้งสร้างความรู้สึก
และความเช่ือต่างๆ ในดา้นดีเพื่อให้พนกังานรู้สึกดีแก่องคก์าร โดยการสนบัสนุนในดา้นต่างๆ เช่น 
การเล่ือนต าแหน่ง รางวลัท่ีเป็นตวัเงิน และพฒันายกระดบัความสามารถของพนกังานในองค์การ 
เช่นเดียวกบั ทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow (อา้งถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554) วา่ความ
ต้องการมีฐานะทางสังคมและรู้สึกว่าตนมีค่า  เช่น ต าแหน่ง หน้าตาในสังคม การประสบ
ความส าเร็จ และเป็นท่ีรู้จักอย่างกวา้งขวางซ่ึงเป็นการกระตุ้นการรับรู้ต่อพนักงานให้เห็นถึง
ความส าคญัท่ีองคก์ารนั้นมองเห็นและส่ือสารความหวงัดีจากตวัองคก์ารเอง  
 2) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
 ปัจจัยด้านค่ าตอบแทน จากการศึกษาพบว่า  การให้ค่ าตอบแทนท่ี
สมเหตุสมผล การมีระเบียบการเพิ่มค่าตอบแทนท่ีชดัเจน การใหค้่าท างานล่วงเวลา การให้รางวลัแก่
พิเศษแก่พนกังานทั้งในรูปแบบรางวลัท่ีจบัตอ้งได ้(Tangible reward) เช่น ค่าตอบแทน โบนสั รถ
ประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ และรางวลัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible reward) เช่น การยกย่องให้เป็น
พนกังานดีเด่น จะเป็นแรงกระตุน้ และมีอิทธิพลในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร Eesenberger, 











 3) ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ 
 ปัจจยัด้านสวสัดิการ จากการศึกษาพบว่า พนกังานให้ความส าคญัต่อเร่ือง
ของสวสัดิการท่ีองค์การมอบให้ เช่น ค่ารักษาพยาบาลจะเป็นปัจจยัท่ีท าให้พนกังานรู้สึกมีความ  
อุ่นใจหากเกิดเจ็บไขไ้ดป่้วย หรืออุบติัเหตุท่ีสามารถเกิดข้ึนได้โดยไม่คาดคิด พนักงานก็ยงัท่ีจะ
สามารถมีความมัน่ใจต่อสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลรองรับในยามจ าเป็น ท่ีสนบัสนุนจากทฤษฎี
ล าดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow (อา้งถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554) กล่าววา่ ความตอ้งการดา้น
ความปลอดภยั เช่น ความปลอดภยัในดา้นร่างกาย คือ การท่ีท างานอยา่งมีความปลอดภยั มีอุปกรณ์
ท่ีเหมาะสมในการท างาน และความปลอดภยัทางดา้นจิตใจ เช่น มีประกนัสุขภาพ หรือ สัญญาจา้ง
เป็นตน้ 
 นอกเหนือจากนั้น STL ซ่ึงเป็นพนักงานคนเดียวท่ีกล่าวว่า ทิศทางหรือ
นโยบายการบริหารงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงขององค์การท่ีตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์วิกฤต
ราคาน ้ามนัตกต ่า จะเป็นอีกปัจจยัท่ีพนกังานมีตอ้งการท่ีจะทราบจากองคก์าร เพื่อการเตรียมตวัและ
ตดัสินใจวา่จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 



















 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากงานวจัิย 
 จากผลสรุปของงานวจิยัหวัขอ้ผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานท่ียงัคงอยูข่องบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด ฝ่ายทรัพยากร
มนุษยแ์ละผูบ้ริหารของบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเชีย ลิมิเต็ด ทราบและเขา้ใจถึงทศันคติ
ของพนกังานในบริษทัระดบัหวัหนา้งานท่ียงัคงอยูก่บัองคก์าร  เก่ียวกบัเร่ืองภาระหนา้ท่ีการท างาน




 การท างานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีไม่ถนดั ขั้นตอนซับซ้อน ขดัแยง้ หรือไม่ไดรั้บ
ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาภายในองคก์ารและองคก์ารภายนอก ส่งผลให้เกิด
ความเบ่ือหน่ายในการท างานของตวัพนกังาน ซ่ึงปัญหาดงักล่าวสามารถน าผลการวิจยัเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะพนกังานท่ียงัคงอยู่กบัองค์การ เพื่อลดความเบ่ือ
หน่ายจากปัจจยัท่ีสรุปมาในขา้งตน้ 
 ฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหารของบริษทัซาปุระ เคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิ
เต็ด ตอ้งมุ่งเนน้แกไ้ขปัญหาดา้นความเบ่ือหน่ายของปัญหาของพนกังานท่ียงัคงอยู ่และเสริมสร้าง
และพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ดงัน้ี 
 1) จดัสรรก าลงัคนให้เพียงพอต่อปริมาณการท างานท่ีแทจ้ริง เพื่อป้องกนัและลด












เป็นงานท่ีพนกังานไม่มีความถนดัหรือขาดความรู้ความเขา้ใจ ก็จ  าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมเพิ่มเติม
ตามความเหมาะสม หากในส่วนของการรับพนักงานใหม่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
จ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงคุณสมบติัของผูส้มคัรให้มีความเหมาะสมกบังานและแจง้ภาระหน้าท่ีการ
ท างานและรับผิดชอบ (Job Description) ให้ทราบก่อนล่วงหน้าอย่างละเอียด และมีการตกลง
ยอมรับทั้งสองฝ่ายเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาหรือขดัแยง้ในองคก์ารต่อไปใน
อนาคต นอกเหนือจากนั้นการลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่ก่อให้เกิดประโยชน์หรือไม่ได้สร้าง
มูลค่าเพิ่มต่อการท างาน เช่นการท า Lean plan ในองคก์าร พนกังานทุกฝ่ายในองคก์ารสามารถเขา้
มานั่งประชุมเพื่อเสนอความคิดเห็นถึงการลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ  าเป็นหรือลา้หลงั ซ่ึงการ
กระท าดังกล่าว สามารถส่งผลให้พนักงานได้เอาเวลาท่ีเหลือจากงานประจ ามาพฒันาตนเอง 
ฝึกอบรม หรือท างานท่ีก่อประโยชน์อ่ืนๆ และการท าคู่มือการท างาน (Working Manual) ท่ีเป็น
แบบแผน สามารถใช้ได้จริงเพื่อท่ีพนักงานท่ีไม่ทราบถึงขั้นตอนการท างานเหล่าได้ศึกษาและ
สามารถน าไปใชแ้ละปฏิบติั 
 3) ฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมีแบบแผนเส้นทางอาชีพท่ีชดัเจน การวางแผนในดา้น
เส้นทางต าแหน่งงาน จะเป็นการกระตุน้ แรงบนัดาลใจและแรงผลกัดนัในการท างาน รวมไปถึงการ
ท่ีจะเปิดโอกาสให้พนักงานรุ่นใหม่ได้แสดงความรู้ ความสามารถ และก้าวต่อไปในหน้าท่ี
รับผิดชอบท่ีสูงข้ึน (Succession plan) ทั้งน้ีองคก์ารก็สามารถมีพนกังานท่ีเติบโตในหนา้ท่ีการงาน
กบัองคก์ารเพิ่มมากข้ึนและสร้างความมีส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์าร 
 4) องค์การควรมีการวางแผนดา้นผลตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อพนกังานท่ียงัคงอยู ่
เช่นการท าการส ารวจ (survey) ในกลุ่มพนักงานถึงความต้องการและสามารถให้ข้อคิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะได้อย่างอิสระ รวมไปถึงการท าแบบประเมินความสามารถประจ าปีท่ีมีมาตรฐาน 
เพื่อท่ีจะสามารถก าหนดกฎเกณฑ์การข้ึนค่าตอบแทน ทั้งด้านตวัเงินท่ีเป็น เงินเดือน ค่าท างาน













 5.3.2 ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังต่อไป 
 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป  เน่ืองดว้ยงานวิจยัคร้ังน้ีมีการสัมภาษณ์เฉพาะ
กลุ่มพนกังานท่ียงัคงอยูร่ะดบัหวัหนา้งาน ของบริษทัซาปุระเคนคาน่า ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเต็ด เท่านั้น 
ซ่ึงหากไดท้ าการสัมภาษณ์กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ อาจจะไดรั้บความคิดเห็นหรือแนวคิดและ
ผลการวิจยัท่ีแตกต่างออกไป นอกจากนั้น ควรมีการท าวิจยัในเร่ืองความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ในกลุ่มอุตสาหกรรมน ้ ามนัและก๊าซธรรมชาติอ่ืนๆ เพิ่มเติม เพื่อท่ีจะสามารถหา
ผลสรุปท่ีมีความหลากหลายและน่าสนใจเพิ่มมากยิง่ข้ึน  
 
5.4 ข้อจ ากดัในงานวจัิย (Limitation) 
 
 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายท่ีมีผลต่อความผูกพนั
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 ค ำถำมวิจัยเชิงคุณภำพส ำหรับบุคลำกรระดับผู ้จ ัดกำร ท่ีเก่ียวข้องเพื่อศึกษำ
ผลกระทบจำกควำมเบ่ือหน่ำยท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์ำรของพนกังำนท่ียงัคงอยู ่กรณีศึกษำ: 
บริษทัซำปุระ เคนคำน่ำ ดริลล่ิง เอเซีย ลิมิเตด็  
 




1.4 ต ำแหน่ง 
1.5 ประสบกำรณ์ท ำงำน 
1.6 ระดบักำรศึกษำ 
  
ส่วนที่ 2 แนวค าถามที่เกี่ยวกับความเบ่ือหน่ายของพนักงานที่ยังคงอยู่บริษัทซาปุระเคนคาน่า ดริ
ลลิง่ เอเชีย ลมิิเต็ด ต่องานประจ าทีท่ าและงานทีม่ีความรับผดิชอบอยู่ 
2.1 สถำนกำรณ์ของบริษทัปัจจุบนัเป็นอยำ่งไรบำ้ง 
2.2 ท่ำนรู้สึกอยำ่งไรบำ้งกบักำรท ำงำนในแต่ละวนั 
 รู้สึกอยำ่งไรกบักำรท ำงำนเดิมๆทุกๆวนั (ซ ้ ำซำก, จ ำเจ) 
 คิดวำ่มีผลต่อกำรหำงำนใหม่หรืออยูต่่อกบัองคก์ำรหรือไม่ 
2.3 ท่ำนลองเล่ำบรรยำกำศในท่ีท ำงำนใหฟั้ง 
2.4 ท่ำนช่วยลองเล่ำใหฟั้งเก่ียวกบัสภำพกำรท ำงำนโดยทัว่ไป โดยรวมต่อกำรท ำงำน 
2.5 ท่ำนช่วยเล่ำบทบำทหนำ้ท่ีกำรท ำงำนปัจจุบนั  







2.6 ท่ำนคิดวำ่สถำนกำรณ์ใดท่ีท ำใหรู้้สึกเบ่ือหน่ำยในกำรท ำงำน 
 สำเหตุเกิดจำกอะไร 
 มีวธีิรับมืออยำ่งไร 
 มีผลกระทบต่อกำรท ำงำนอยำ่งไร 
 มีผลต่อกำรตดัสินใจต่อกำรท ำงำนในองคก์ำรหรือไม่ เพรำะเหตุใด  
 มีควำมรู้สึกอยำ่งใดมำกกวำ่ระหวำ่งอยำกท ำงำนต่อกบัหำงำนใหม่ 
 
ส่วนที่ 3 แนวค าถามเกี่ยวกับความเบ่ือหน่ายที่มีอยู่ มีผลอย่างไรต่องานประจ าที่ท าและมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ 
3.1 ท ำไมท่ำนถึงเลือกเขำ้มำท ำงำนท่ีบริษทัน้ีตั้งแต่แรก 
3.2 ท่ำนรู้สึกอยำ่งไรกบัผลกำรท ำงำนของคุณในปัจจุบนั 
3.3 ท่ำนมีควำมรู้สึกอยำ่งไรในชีวติปัจจุบนั 
3.4 หน่วยงำนใหค้วำมส ำคญัต่อบุคลำกรภำยในหน่วยงำนอยำ่งไร 
 ในแง่ใดบำ้ง 
 สวสัดิกำร เงินเดือน วนัลำ 
3.5 ท่ำนคิดอยำ่งไรกบัหนำ้ท่ีกำรงำนในอนำคต  
3.6 อะไรท่ีท ำใหท้่ำนยงัคงท ำงำนอยูก่บัองคก์ำรหรืออะไรท่ีท ำใหท้่ำนไม่อยำกอยูก่บัองคก์ำร 
3.7 ควำมคิดเห็นหรือมุมมองท่ีมีต่อองคก์ำร 


































 จากการท่ีน าแบบค าถามสัมภาษณ์เชิงลึกไปทดสอบกบักลุ่มพนกังานประจ าทัว่ไป 
ท่ีท างานอยู่ในจงัหวดัสงขลา ปรากฏว่าพนกังานกลุ่มดงักล่าวสามารถตอบค าถามไดเ้กือบทุกขอ้
ค าถาม และสามารถอธิบายถึง สาเหตุ ท่ีมา และวิเคราะห์ไดค้่อนขา้งเป็นท่ีน่าพอใจ  แต่อยา่งไรก็
ตาม กลุ่มผูท้ดสอบแบบสอบถามทั้งหมด เป็นพนกังานประจ าท่ีไม่ไดมี้ต าแหน่งหัวหนา้งาน หรือ
หนา้ท่ีรับผดิชอบมากนกั และประสบการณ์ท างานท่ีอยูใ่นช่วงระหวา่ง 1-3 ปี รวมไปถึงสถานการณ์
ของธุรกิจต่างๆ ท่ีแตกต่างจากกลุ่มอุตสาหกรรมน ้ ามนันั้น อาจส่งผลเป็นไปไดว้่ากลุ่มผูท้ดสอบ
แบบสอบถาม ไม่ได้เข้าข่ายผูท่ี้ได้รับผลกระทบจากความเบ่ือหน่ายจากการท างาน และไม่มี
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